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Señores miembros del jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada “Clima 
organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial 
Huallaga Central - Juanjui, año 2017”, con la finalidad de determinar relación entre 
clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia 
Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017, en cumplimiento del Reglamento 
de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo para obtener el Grado 
Académico de Maestra en Gestión Pública. 
La tesis fue trabajada en capítulos, iniciando la introducción como capítulo I, en la 
cual se aborda la realidad problemática, los trabajos, previos, las teorías 
relacionadas a la investigación, así como la formulación del problema, sus 
objetivos e hipótesis. 
En el capítulo II se trabajó, el diseño, donde se aborda, el diseño, las variables, la 
muestra, las técnicas e instrumentos de recolección de datos, así como el análisis 
de los datos. El tercer capítulo aborda los resultados obtenidos a partir del 
procesamiento de la estadística descriptiva como inferencial, el capítulo IV 
discusión de resultados, el capítulo VI que resume las conclusiones y finalmente 
las recomendaciones. 
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La presente investigación lleva por título “Clima organizacional y desempeño 
laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, 
año 2017, tuvo por objetivo general determinar relación entre clima organizacional 
y el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga 
Central - Juanjui, año 2017, en ese sentido se plantea como hipótesis la 
existencia de una relación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central 
- Juanjui, año 2017. 
Se tienen una investigación de tipo descriptivo y correlacional, donde se aplicó un 
cuestionario de preguntas a una muestra de 20 colaboradores. Se ha empleado 
tabla y gráficos, que permitieron llegar a las siguientes conclusiones: Se evidencio 
una relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjui, por 
consiguiente, se demostró la existencia de una correlación significativa debido a 
que el valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05 es decir “0,000; así mismo se observa 
que el nivel de correlación de Pearson muestra un valor positivo y de 0,675. 
Dichos resultados son provenientes de un inadecuado clima organizacional, y 
acciones mal ejecutadas, repercutiendo directamente en el desempeño de los 
colaboradores de la institución. 
En consecuencia, se acepta la hipótesis alterna de la investigación, es decir Hi: 
“Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 
2017”. 











The aim of this research was to determine the relationship between organizational 
climate and job performance of the employees of the Huallaga Central Territorial 
Management - Juanjuí, Year 2017, in that sense it is hypothesized the existence of 
a significant relationship between organizational climate and job performance of 
the employees of the Huallaga Central Territorial Management - Juanjuí, year 
2017. 
You have a descriptive research and maps, where it was applied a questionnaire 
to a sample of 20 collaborators. has employees table and graphs, which led to the 
following conclusions: There was a significant relationship between organizational 
climate and job performance of the employees of the Huallaga Central Territorial 
Management - Juanjuí, therefore, demonstrated the existence of a significant 
correlation due to the fact that the p-value (Sig. (bilateral) is< 0.05 to 0.000; that is 
to say "it is noted that the Pearson r shows a positive value and of 0.675. These 
results are from an inadequate organizational climate, and actions poorly 
executed, impacting directly on the performance of the staff of the institution. 
As a result, accepts the alternative hypothesis of the investigation, that is to say 
Hi: "There is no significant relationship between the organizational climate and job 
performance of the employees of the Huallaga Central Territorial Management - 
Juanjuí, year 2017". 










1.1. Realidad Problemática 
En su más reciente informe, presentado por Fermin, P. (2015) infiere 
que las entidades del estado colombiano que brindan servicios 
públicos, entre ellas las instituciones públicas que ejecutan acciones y 
procesos legales. Se ha visto que en los últimos años los usuarios que 
asisten a dichas entidades públicas están insatisfechos por la calidad 
de servicio y desempeño de los colaboradores, debido a que los 
trámites realizados son desarrollados fuera del tiempo pactado, 
asimismo los colaboradores padecen de una limitada capacidad de 
atención. Por otro lado, los gerentes de área, señalaron que los 
colaboradores no se sienten motivados al desarrollar sus actividades y 
eso se ve reflejado en la calidad de trabajo que proporcionan a las 
diferentes áreas administrativas. En cuanto los colaboradores 
señalaron que el clima organizacional presentado en las instituciones 
no es la adecuada, pues evidencian la falta de recursos que permitan la 
eficiencia de las actividades, asimismo una adecuada condición laboral 
que favorezca elevar el nivel de desempeño laboral. Dichos problemas 
han causado un congestionamiento documentario dentro de las 
instalaciones, asimismo la insatisfacción de los usuarios ante la calidad 
de servicio y atención de los trabajadores.  
En la actualidad en nuestro país, el clima organizacional  viene 
adquiriendo gran  importancia en las instituciones  públicas,  debido a 
que  los involucrados en las  altas direcciones son conscientes de  que 
solamente se logrará alcanzar la calidad total en el servicio, al conocer 
y optimizar la relación entre estructura física, relaciones humanas y 
estrategias laborales que operan dentro de una organización, ello  
determinará  la forma en que se está trabajando para alcanzar los 
objetivos de la institución. Sin embargo, esta preocupación muchas 
veces queda en el papel, ya que las instituciones públicas albergan 
personal sumamente desgastados emocionalmente, esto a causa de la 
mala relación interpersonal entre compañeros de trabajo, la escaza 
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motivación de logros, escaza capacitación, falta de oportunidades para 
ascender, bajo salario, deficiente logística para cumplir las labores 
encomendadas y en muchos casos la infraestructura es inadecuada. 
Algunos gerentes o administradores de organizaciones públicas 
programan actividades socializadoras e integradoras entre 
trabajadores; sin embargo, no se da sostenibilidad de estas actividades, 
al final quedan como anécdotas para el recuerdo. Otros directivos 
contratan consultores que suelen estudiar solamente aspectos internos 
de la institución sin preocuparse de cómo estos procesos repercuten e 
influyen en los beneficiarios directos del servicio que se brinda; Al no 
incluir en el estudio el aspecto externo de la organización se crea un 
vacío en los resultados que dificulta comprender el verdadero valor del 
estudio del clima y la cultura organizacional, ya que lo que se desea 
obtener es un conocimiento profundo de cómo funciona en la actualidad 
una determinada organización, para compararla con lo que se planea 
obtener; en otras palabras es que se busca  obtener una visión 
completa del futuro posible de la institución. (Torres, S; 2005) 
Dicha realidad no es ajena a las instituciones públicas habidas en 
nuestra región sanmartinense, este es el caso de la oficina de la 
Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, que distorsionan las 
relaciones interpersonales entre los trabajadores. A simple vista, el 
reducido número de trabajadores no genera mayores problemas; sin 
embargo, existen problemas internos debido a factores ambientales, 
personales e interpersonales que interfieren negativamente en el 
desempeño de los trabajadores.  
Esta oficina no cuenta con el área de recursos humanos, no existe 
alguien que se encargue del desarrollo de las personas, debido a ello el 
Gerente realiza reuniones esporádicas para ver el tema de personal y 
tratar de resolver los problemas que pueden suscitarse.  
Los empleados antiguos, no se sienten satisfechos por el trato que 
reciben dentro de la institución, sienten que algunas veces se vulneran 
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sus derechos, no existe un sistema de motivación y recompensas por el 
buen desempeño y los esfuerzos extras que los empleados realizan 
para cumplir y dar un valor agregado al servicio que brindan.  Los 
empleados nuevos reclaman mayor capacitación e inducción para 
cumplir con las funciones para el cual fueron contratados, además de 
ello, sienten que no realizan una línea de carrera para ascender hacia 
cargos de mayor importancia.  
En cuanto al desempeño, esta oficina trabaja con metas establecidas y 
plazos determinados, sin embargo, se detectó una variación en cuanto 
al promedio de cumplimientos. Existen trimestres donde el desempeño 
es óptimo y otros donde baja, por ello se plantea esta investigación 
para conocer la relación entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de la de la Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjui. Es 
por todas las deficiencias presentadas, que en la presente investigación 
se pretende resolver la siguiente interrogante ¿Qué relación existe 
entre clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017? 
1.2. Trabajos Previos 
A nivel Internacional 
Ybarra, L. y García, M. (2012), en su tesis: Diagnóstico de clima 
organizacional del departamento de educación de la Universidad de 
Guanajuato.  El objetivo principal de la investigación fue Identificar las 
características del clima organizacional del DEUG, detectando 
fortalezas, así como áreas de oportunidad, brindando información para 
que se generen estrategias a fin de establecer un ambiente laboral 
favorable y satisfactorio para el personal. La investigación fue de tipo 
descriptiva, con una muestra de 27 individuos la cual estaba integrada 
por personal administrativo y académico, utilizando un cuestionario   la 
cual sirvió para la recolección de información. Asimismo, se llegó a la 
conclusión que los colaboradores no se sienten a gusto con el sueldo 
que perciben, debido a que no satisface sus necesidades, del mismo 
modo señalan que la institución no reconoce las horas extras de sus 
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trabajos. Por otro lado, los empleados se desempeñan eficientemente 
en sus funciones, asimismo la relación entre compañeros es muy 
favorable, señalando que existe un buen clima laboral entre ellos, y la 
relación que llevan con su jefe es agradable. La calidad humana y 
profesional de las personas, el compañerismo, el respeto y la 
convivencia, son los principios que los colaboradores que tienen en 
consideración en el trabajo. (p.23) 
Herrán, J. & Pérez, F. (2014) en su tesis: El clima organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores del MIES 
Dirección Provincial Pichincha. Universidad Central del Ecuador. Tuvo 
como objetivo principal establecer la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los servidores del Ministerio 
de Inclusión Económica y Social, MIES. La investigación fue de tipo no 
experimental con un diseño descriptivo correlacional. Para la 
recolección de información se utilizó una encuesta que fue aplicada a 
40 colaboradores del Ministerio de Inclusión Económica y Social, MIES. 
Llegando a la conclusión que existe una relación directa entre el clima 
organización y el desempeño laboral. Los colaboradores mencionan 
que la relación que existe entre los compañeros no es adecuada, ya 
que existe descoordinación y falta de comprensión entre algunos. La 
falta de comunicación ha generado disgustos entre algunas áreas, 
ocasionando que las labores no sean productivas. Por otro lado, el 
desempeño laboral se ha visto perjudicado por los factores 
mencionados, la falta de un buen clima laboral ocasiono de las 
funciones no sean desarrolladas de manera eficiente. (p.21) 
Uría, A. (2011) en su tesis: El clima organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores de Andelas Cía. Ltda. de la 
Ciudad de Ambato. Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. La 
investigación tuvo como objetivo principal conocer todos los aspectos 
relacionados al clima organizacional y saber cómo este incide en el 
desempeño laboral. La investigación fue de tipo correlacional y 
descriptivo, se tuvo una muestra de 36 colaboradores las cuales se le 
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aplicaron una encuesta. Llegando a la conclusión que existe una cierta 
apatía entre los colaboradores de la institución. El desempeño de los 
trabajadores se ve perjudicado por el mal liderazgo de los jefes, ya que 
muchas veces impiden la aportación de nuevas ideas y los 
trabajadores se sienten cohibidos. Asimismo, los directivos de la 
empresa no reconocen el esfuerzo y trabajo de los colaboradores, la 
cual genera la desmotivamos de los mismos. La comunicación entre los 
colaboradores es de manera formal y jerárquica.  No se ejecutan 
trabajos en grupos, es por ello que existe la falta de compañerismo y 
unión entre todos los trabajadores que conforman la empresa. El 
desempeño de los colaboradores no es lo esperado por los directivos 
de la empresa, ya que no ayudan en el cumplimiento de las metas 
establecidas por la empresa. (p.11) 
A nivel Nacional 
Valdivia, C. (2014) en su tesis: El clima organizacional en el 
desempeño laboral del personal de la empresa Danper- Trujillo S.A. 
Universidad Nacional de Trujillo. Perú. La investigación tiene como 
objetivo determinar la influencia del clima organizacional en el 
desempeño de los trabajadores de la empresa objeto en estudio. 
Asimismo, tuvo como muestra 117 colaboradores, las cuales se les 
aplico un cuestionario, sirviendo como instrumento para la recolección 
de datos, las cuales ayudaron para el desarrollo de la investigación. 
Teniendo en conclusión que el clima organizacional influye 
directamente en el desempeño laboral del personal.   La motivación, 
confortabilidad, auto realización profesional, seguridad personal, y la 
fomentación de desarrollo son las dimensiones más resaltantes y las 
que influyen directamente en el desempeño laboral. La motivación es 
un factor importante para el desempeño de los trabajadores, y la 
comunicación que se maneja en la empresa es la adecuada, 
permitiendo que haya más compañerismo entre los trabajadores y una 
relación amena. (p.12) 
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Huamani, N. (2015) en su tesis: El clima organizacional y su influencia 
en el desempeño laboral del personal de conducción de trenes, del 
área de transporte del Metro de Lima, La Línea 1 En El 2013. 
Universidad Nacional Tecnológica de Lima Sur. Villa el Salvador. Lima. 
Perú. La investigación tiene como objetivo principal diagnosticar el 
clima organizacional de la empresa, conocer todos los factores que 
ayudan a mantener un clima organizacional y saber sobre todo la 
influencia de este en el desempeño laboral. Se tuvo como muestra a 60 
colaboradores, las cuales se les aplico una encuesta, sirviendo como 
base para la recolección de información. Se llegó a la conclusión que el 
30% de los trabajadores se sienten recompensados por sus trabajos, 
sintiendo el interés por parte de la empresa, ya que asimismo reciben 
un trato amable y cordial.  El 33.3% de los trabajadores mencionan que 
conocen los objetivos y metas de la empresa, y ponen mucho esfuerzo 
para poder cumplirlo. El 45% de los trabajadores señalan que en 
momentos de mucho trabajo el ambiente laboral se vuelve tenso.  El 
40% del personal menciona que la empresa se preocupa por mantener 
informado a los trabajadores de todos los sucesos en la empresa, 
como de las técnicas para brindar un mejor servicio. Así también de 
brindarles todas las herramientas necesarias para realizar sus 
trabajados. Por último, muchos de los trabajadores opinaron que se 
sienten muy motivados en el trabajo, debido a que la empresa cumple 
con todo el beneficio de trabajadores. (p.21) 
Panta, L. (2015) en su tesis: Análisis del clima organizacional y su 
relación con el desempeño laboral de la plana docente del consorcio 
educativo "talentos" de la Ciudad De Chiclayo. Universidad Católica 
Santo Toribio de Mogrovejo. Chiclayo. Perú. Tuvo como objetivo 
principal conocer la relación existente entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de la plana docente del Consorcio Educativo. El 
instrumento que se utilizó para la recolección de datos que sirvió para 
el desarrollo de la investigación, fue una encuesta y entrevista 
aplicadas a 67 personas. El trabajo a realizar fue muy importante, ya 
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que permitió brindar recomendaciones a la empresa, buscando 
acciones de mejorar para disminuir las falencias. Se llegó a la 
conclusión que no existe influencia significativa, del clima 
organizacional en el desempeño laboral. De acuerdo a la primera 
variable, se pudo evidenciar que el clima organizacional es autoritario, 
y por lo cual es calificado muy malo, destacando la mala relación que 
existe entre los colaboradores, la falta de compañerismo y 
comunicación han permitido que el clima en el trabajo se vuelva tenso. 
La falta de reconocimiento e interés por parte de los jefes, ocasiona 
que los trabajadores se sientan desmotivados. Los docentes no son 
capacitados y no tiene las herramientas necesarias para realizar un 
trabajo de calidad. Sin embargo, el hecho de que el clima 
organizacional es calificada mala, el desempeño laboral no se ve 
perjudica, ya que los trabajadores ejercen sus trabajos de manera 
eficiente y adecuada. Los colaboradores ponen mucho empeño en 
cada trabajo realizado. (p.21) 
A nivel local 
Díaz, I. & Gaviria, K. (2013), en su tesis: Estrés laboral y su relación 
con el desempeño profesional en el personal de enfermería del hospital 
II-2 Tarapoto. Universidad Cesar Vallejo. Tarapoto. Perú. Estudio 
realizado en una muestra de 60 trabajadores, para el recojo de 
información se usaron cuestionario. Se llegaron a las siguientes 
conclusiones. No existe relación significativa entre los factores 
sociodemográficos con la presencia de estrés laboral, siendo p ˃ 0.005, 
lo cual indica que estos resultados no son significativos. El 35% de los 
colaboradores señalan que la carga y contenido del trabajo que con 
mayor frecuencia causan estrés laboral. El 76.7% de los colaboradores 
tienen un nivel de desempeño profesional medio, cumpliendo con las 
competencias de evaluación del desempeño. En el servicio de 
emergencia en donde se genera con mayor frecuencia el estrés laboral, 
el 11.7% de los enfermeros que trabajan en este servicio identifican 
ciertas situaciones o factores causantes de estrés, haciéndolos 
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vulnerables a presentar frecuentemente estrés laboral y en 
consecuencia disminuyendo el nivel de desempeño profesional, x2 = 
5,320 y p = 0,028, siendo p ˂ 0,005 lo cual indica que es confiable. 
(p.23) 
Vásquez, E. (2015) en su tesis: Clima organizacional y la calidad de 
servicio de las sedes judiciales de Nueva Cajamarca, Rioja, 
Moyobamba, Lamas y Tarapoto del Distrito Judicial de San Martin – 
2015. Universidad Cesar Vallejo. Tarapoto. Perú. Tuvo como objetivo 
principal conocer la relación que existe entre el clima organizacional y 
la calidad de servicio de las sedes judiciales, asimismo se tuvo como 
muestra 117 colaboradores, las cuales se le aplicaron una encuesta y 
entrevista. Se llegó a determinar la existencia de una relación entre las 
variables clima organizacional y calidad de servicio dentro de las Sedes 
Judiciales de Nueva Cajamarca, Rioja, Moyobamba, Lamas y Tarapoto 
del Distrito Judicial del departamento de San Martin, en el periodo 
2015, ello debido a que tras aplicar la prueba de Rho-Spearman, el 
valor “p” (Valor de significancia = 0.030) obtenido es menor a 0.05. Así 
mismo, debido a que el valor “r” es de 0,913, indica una correlación 
positiva muy fuerte. (p.21) 
1.3. Teorías relacionadas al tema. 
Clima organizacional  
Aguirre, M & Martínez, L. (2012, p. 12) hacen referencia que el clima 
organizacional conlleva al buen rendimiento y rentabilidad de una 
organización ya que, si sus integrantes se encuentran motivados, se 
sentirán identificado con los valores organizacionales, ocasionando el 
logro de los objetivos.  El ambiente donde los trabajadores 
desempeñan su trabajo, el trato y consideración que tienen los jefes 
hacia ellos, la relación entre compañeros y la comunicación son 
elementos que conforman lo que se denomina clima Organizacional.  
Aguirre, M & Martínez, L. (2012, p. 18), indican que las variables o 
componentes  importantes a estudiar dentro de una organización a 
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modo de percepción del trabajador  son los espacios físico, condiciones 
de ruido, calor, contaminación, instalaciones, maquinarias; así también 
el tamaño de la organización, estructura formal, estilo de dirección, las 
relación y conflictos entre personas o entre departamentos, 
comunicaciones,  las aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, 
la  productividad, ausentismo, rotación, satisfacción laboral, tensiones y 
stress. Todo lo mencionado es la integración que conforma el clima 
organizacional.  
Chiavenato, I. (2007, p.14), infiere que el clima organizacional es el 
espacio o ambiente donde las personas se relacionan y se comunican. 
Una de las principales características del clima organizacional es que 
influye en la conducta de los miembros, como también el grado de 
responsabilidad, la motivación y el reconocimiento.  
Gaspar, G. (2011, p.235), señala que el clima organizacional conlleva a 
la unión de varios aspectos, entre ellas el liderazgo, las creencias, la 
comunicación, etc. Por otra parte, también se conoce que es el 
conjunto de normas, valores y formas de pensar conglomerando de 
actitudes y conductas que caracterizan el diario vivir de los 
colaboradores dentro de la organización. La buena comunicación tiene 
que ir de la mano con el clima organizacional, ya que permitirá tener 
una buena relación entre los integrantes de una organización. Para 
poder elevar el grado de satisfacción en el trabajo, y por lo tanto su 
calidad y con ello mejorar el clima organizacional, se debe considerar la 
buena relación que debe existir entre los integrantes.  
Componentes del clima organizacional  
Uribe J. (2014, p.45) señala que el clima organizacional y el ambiente 
influyen de manera considerable en la productividad, la percepción y la 
salud de los trabajadores. Asimismo, indica que el clima organizacional 
esta direccionado a la comprensión de las variables ambientales 
internas, que en ocasiones afecta al comportamiento de los individuos 
en la organización. Según el autor señala que el desempeño que pone 
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un trabajador dependerá de acuerdo al buen ambiente laboral que se 
encuentre, es por ello que clima organizacional debe ser el propicio.  
Gaspar, G. (2011, p.13), menciona que la existencia de componentes 
principales dentro del clima organizacional, es de vital importancia ya 
que actuaran como principios que permitirá que el clima se perciba de 
manera favorable. El primer componente es la autonomía es contrario y 
se polariza al componente control. Podemos hablar de alta autonomía, 
asociándola a bajo control, y de baja autonomía cuando el control 
ejercido es amplio. La participación es otro componente que se 
concentra en el interés del integrante para el cumplimiento de los 
objetivos. El liderazgo es un componente importante, ya que la persona 
encargada podrá direccionar hacia el cumplimiento de las metas 
propuestas por la organización y el último componte que va de la mano 
para el buen desarrollo y relación de las actividades es el valor de la 
comunicación.  
Para Gaspar, G. (2011, p.16), el valor comunicaciones es un 
ingrediente fundamental en la percepción del clima. No caber escuchar 
genera malas relaciones y lleva a vicios. Se sabe que dentro de una 
organización los rumores surgen cuando la información proporcionada 
no es concisa y clara, así también cuando se produce distorsiones en 
la comunicación, omitiendo información, agregando datos que no 
corresponden al mensaje original. 
Castellano, J. (2012, p.26) señala que el clima organizacional, 
corresponde a las percepciones que tiene los miembros de una 
organización con respecto a las estructuras, procesos y entorno del 
medio laboral. El grado de motivación, satisfacción y compromiso que 
ponen los trabajadores dependerá del ambiente en que se encuentren.  
Pavia (2014, p.223) indica que el clima organizacional hace referencia 
a las apreciaciones que tienen los integrantes de una organización con 
respecto al lugar donde desempeñan sus actividades laborales.  El 
clima organizacional se relaciona de una manera directa con la 
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motivación y, por tanto, en la satisfacción del trabajador. Es por ello se 
dice que, si un trabajador se siente motivado, su nivel de satisfacción 
con respecto al trabajo será alto, y su rendimiento y productividad 
dentro de la organización, será considerable 
Chiang, M. & Núñez A. (2010, p.237) mencionan que el clima 
organizacional es un determinante que actúa de manera significativa 
para que logran la satisfacción individual.  Mientras más favorable sea 
el clima organizacional, se podrá obtener más satisfacción en el 
trabajo, desempeño, liderazgo y otras conductas que ayudaran a 
desarrollar y cumplir con los objetivos trazados por la organización. 
Evaluación del clima organizacional 
Según Gaspar, G. (2011) para la evaluación del clima organización, se 
debe tener en consideración las siguientes dimensiones la estructura, 
el comportamiento organizacional, las relaciones interpersonales y la 
identidad.  
Estructura 
Hace referencia a la forma de como la organización esta normada, 
delimitada y estructurada de manera jerárquica para el cumplimiento de 
los objetivos y metas de la organización. El tamaño de la organización, 
permitirá a que el trabajador se sienta cómodo para el desarrollo de sus 
actividades. La elección de personas idóneas para conformar la 
estructura jerárquica, es de mucha importancia, ya que ayudara a 
perseguir los objetivos de manera eficiente según lo mencionado por 
(Gaspar, 2011, p.18) 
A continuación, a esta dimensión lo conforman los siguientes 
indicadores.  
Tamaño. - hace referencia a la cantidad de trabajadores que posee la 
organización. De alguna manera esto puede afectar el clima 
organizacional, si es que la empresa no cuenta con suficiente espacio, 
24 
 
ya que de existir más integrantes laborando provocara que las 
personas se sientan incomodas y creara un clima hostil. 
Estilo de dirección. - A la hora de dirigir a los integrantes, se usan 
diferentes estilos de dirección, la cual es la forma en la cual una 
persona influye en los demás. Estos estilos ocasionan distintos climas 
positivos o negativos, estos pueden ser: Estilo Autocrático.- El jefe 
impone las reglas sin escuchar a los demás ocasionando un clima 
tenso - Estilo Paternalista.- El jefe se interesa por sus subordinados 
pero aun así es este quien toma las decisiones - Estilo Laissez faire.- el 
director no interviene en las decisiones, no motiva y no instruye, deja 
que sus trabajadores se desempeñen de manera libre, generando un 
clima de desconcierto - Estilo Democrático.- A pesar que es el jefe es 
quien toma la última decisión, invitan a otros miembros del equipo a 
contribuir con el proceso de toma de decisiones, ocasiona un clima 
agradable de trabajo - Estilo Institucional.- El jefe se adapta a la 
situación de trabajo, es buen comunicador, tolerante, con confianza en 
sus trabajadores que procura fomentar la participación y sabe 
recompensar el trabajo realizado. 
Estructura formal. - hace referencia a la estructura presentada en el 
organigrama, la misma que es la representación gráfica que sirve de 
base para que los integrantes de dicha organización sepan lo que 
deben hacer y a quien responder, así mismo les permitirá identificarse 
con su trabajo. La organización debe considerar a las personas 
idóneas en cada puesto, para de esa manera ayuden a perseguir las 
metas trazadas. (Gaspar, 2011, p.18) 
Comportamiento organizacional 
Gaspar G. (2011, p.20) señala que es el sentimiento de los miembros 
de la organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones 




Productividad. - se sabe que, si existe un clima organizacional 
favorable, existirá un buen comportamiento organizacional y por ende 
la productividad deberá de ser eficiente y alta. 
Tensiones y estrés. -  hace referencia de que el trabajador sienta 
demasiada presión en su trabajo, que su esfuerzo no está siendo 
reconocido como debe de ser, generando un clima negativo. Muchas 
veces la acumulación de mucho trabajo genera el estrés, ocasionando 
que el trabajador no desempeñe su trabajo de manera eficiente. 
(Gaspar, 2011, p.21) 
Aptitudes y actitudes. Es la capacidad que tiene una persona para 
realizar ciertas tareas o actividades con éxito, que es capaz de 
desarrollarse con los conocimientos y la práctica, generando un clima 
competitivo, con deseo de superación por parte de la persona. Es por 
esto que, para analizar el clima organizacional, se debe partir primero 
por estudiar el comportamiento de cada una de las personas con las 
que se trabaja. ((Gaspar, 2011, p.21) 
Motivaciones. - El trabajador se deja llevar en base a necesidades que 
lo motiva a buscar medios para satisfacer dichas necesidades, es por 
ello que la organización debe utilizar los medios necesarios para poder 
motivar al personal no solo a cumplir con sus metas, sino también a 
identificarse con la empresa y relacionarse con los demás trabajadores. 
La remuneración y el reconocimiento son factores claves por la cuales 
el trabajador se puede sentir motivado y desarrollar su trabajo de 
manera adecuada, cumpliendo con sus funciones eficientemente. 
Expectativas. - Se debe generar expectativas en los integrantes de la 
organización para que tengan una mira hacia el futuro y se guíen en 
base a esto, así también puedan permanecer en la organización. 




Según Gaspar G. (2011, p. 23) es la percepción por parte de los 
miembros acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de 
buenas o malas relaciones sociales, tanto entre jefes y subordinados o 
viceversa. En esta dimensión se consideran los siguientes indicadores 
según el autor. 
Comunicaciones. - Es el pilar para un buen clima organizacional, ya 
que de esta manera los integrantes de la organización incrementaran 
su nivel de confianza. La buena comunicación generara una buena 
relación entre los colaborares, es por ello que la comunicación debe ser 
tomada en consideración por los directivos de la organización. Se debe 
buscar estrategias por las cuales los integrantes de la organización se 
puedan comunicar y comprender mejor. (Gaspar, 2011, p.23) 
Compañerismo. - La unión existente y el apoyo que se brindan entre 
los integrantes de la organización traerá como beneficio un ambiente 
cálido y fraternal, el mismo que es positivo para la consecución de las 
metas y los objetivos. El espíritu de ayuda de parte de los directivos y 
de otros empleados del grupo muestra la buena relación dentro de la 
organización.  
Conflictos interpersonales: La existencia de conflictos entre los 
integrantes de la organización, traerá como consecuencia un ambiente 
hostil que perjudicará en los cumplimientos de las metas. El 
sentimiento de que los miembros de la organización, tanto para como 
superior, aceptan o niegan las opiniones discrepantes y no teme 
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. (Gaspar, 2011, 
p.23) 
Desempeño Laboral 
Chiavenato, I. (2011, p. 59), la estimación del desempeño es un 
sistema de apreciación del desempeño del individuo en el cargo y de 
su potencial de desarrollo. Este autor diseña la evaluación del 




Pernía, K. Y Carrera, M. (2014, p.35) señala que es el rendimiento 
laboral y la actuación que muestra el trabajador al ejecutar sus 
actividades y funciones principales que atribuye su cargo en el contexto 
laboral específico de actuación, lo cual favorece demostrar su 
profesionalidad.  
Isea, J. (2013, p.35) infiere que es el rendimiento laboral que muestra 
un trabajador haciendo uso de sus habilidades, capacidades y 
profesionalismo con la eficiencia de sus funciones las cuales permiten 
el cumplimiento de las metas establecidas por la entidad pública. 
Uzcategui, J. (2011, p.87) es el rendimiento laboral ejecutado por el 
colaborados, evidenciando cada uno de sus capacidades y habilidades 
que le permiten a realizar sus actividades de manera eficiente, 
contribuyendo con el cumplimiento de cada uno de objetivos 
planteados en una primera instancia. 
Importancia del grado de desempeño 
Importancia del grado de desempeño laboral radica en la 
implementación de nuevas políticas de compensación, mejora de las 
condiciones laborales, ayuda a tomar decisiones o de ubicación, 
permite establecer si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar 
errores en el diseño del puesto y ayuda a observar si existen conflictos 
laborales que perjudican al colaborador en el desempeño del cargo. 
(Pernía Y Carrera, 2014, p.35) 
Objetivos del grado desempeño  
Es proporcionar al empleado de habilidades y capacidades que le 
permitan desenvolverse en su centro de labor. A fin de lograr el mismo 
los sistemas de evaluación deben estar directamente relacionados con 
el puesto, ser prácticas y confiables. No puede restringirse a un simple 
juicio superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento 
funcional del subordinado, es necesario descender más profundamente 
localizar las causas y determinar perspectivas de común acuerdo con 
el evaluado. (Pernía Y Carrera, 2014, p.35) 
28 
 
Evaluación del desempeño laboral 
Para la evaluación del desempeño laboral se ha considerado la teoría 
expuesta Pernía, K. Y Carrera, M. (2014, p.36) quien determina un 
alcance de evaluación, a través de las funciones, comportamiento, y 
rendimiento que manifiesta el colaborador, en su centro de labor. 
Asimismo, es necesario señalar que la evaluación se centrara en la 
Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui. 
Funciones 
Pernía, K. Y Carrera, M. (2014, p.36) señala que son aquellas 
actividades ejecutadas por los colaboradores, es decir debe 
desempañarlos eficientemente, es por ello que el trabajador debe 
mantener un conocimiento de sus labores, la capacidad de análisis. 
Con la finalidad de contribuir con el cumplimiento de los objetivos y 
metas. 
Conocimiento del trabajo: Mide el grado de conocimiento y 
entendimiento del trabajo. Comprende los principios, conceptos, 
técnicas, requisitos, etc necesario para desempeñar las tareas del 
puesto. Va por delante de las tendencias, evolución, mercados 
innovaciones del producto y/o nuevas ideas en el campo que pueden 
mejorar la capacidad para desempeñar el puesto. 
Capacidad de análisis: procesos que utiliza el colaborador para 
ejecutar las actividades dispuestas en sus funciones. 
Comportamiento:  
Pernía, K. Y Carrera, M. (2014, p.36) señala que son todas aquellas 
cualidades y comportamientos que manifiesta el colaborador frente a 
las funciones que se le ha sido atribuido. Entre ella se evalúa las 
habilidades, la actitud y satisfacción que presenta el trabajador. 
Habilidades: Son la calidad de los productos o servicios de cualquier 
empresa está sustentada en la capacidad de mantener operando 
establemente sus sistemas de trabajo y para poder lograrlo, se 
29 
 
necesita contar con personas motivadas y capacitadas para desarrollar 
un buen trabajo 
Actitud: Habilidad para descentralizar actividades y decisiones y 
fomentar el trabajo en equipo 
Satisfacción: es el grado de contentamiento que manifiesta el 
colaborador ante las actividades que se le ha atribuido, asimismo 
depende de los beneficios que este recibe para ejecutar eficientemente 
sus labores. (Pernía Y Carrera, 2014, p.37) 
Rendimiento 
Pernía, K. Y Carrera, M. (2014, p.36) señala que el grado de 
rendimiento laboral que manifiesta el colaborador frente a sus 
actividades, asimismo la eficiencia con que las ejecuta, para ello se 
estima la capacidad de resolución de problemas, el ausentismo, 
compromiso y trabajo en Equipo. 
Resolución de problemas: es la capacidad que presenta el colaborador 
para resolver aquellas deficiencias que se manifiestan diariamente en 
sus labores diarias. Para ello el colaborador debe hacer usos de 
recursos que contribuyan en el cumplimiento de las metas 
establecidas. 
Ausentismo: es el comportamiento que presenta el colaborador ante 
cumplimiento de sus funciones en el tiempo oportuno y establecido por 
la entidad pública, por ello el trabajador debe mostrar puntualidad y 
responsabilidad. (Pernía Y Carrera, 2014, p.36) 
Compromiso: Actúa sin necesidad de indicársele. Es eficaz al afrontar 
situaciones y problemas infrecuentes. Tiene nuevas ideas, inicia la 
acción y muestra originalidad a la hora de hacer frente y manejar 
situaciones de trabajo. Puede trabajar independientemente. 
Trabajo en Equipo: es la capacidad del colaborador para trabajar 
conjuntamente con sus compañeros de trabajo, considerando 
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democráticamente las decisiones que son ejecutadas, asimismo 
respetando los ideales de cada uno de ellos. (Pernía Y Carrera, 2014, 
p.37) 
1.4. Formulación del Problema 
Problema General 
¿Qué relación existe entre clima organizacional y el desempeño laboral 




¿Cómo se encuentra el clima organizacional de la Gerencia Territorial 
Huallaga Central - Juanjui, año 2017? 
¿Cuál es el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la 
Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017? 
¿Qué relación existe entre clima organizacional en base a su 
dimensión estructura y el desempeño laboral de la Gerencia Territorial 
Huallaga Central - Juanjui, año 2017? 
¿Qué relación existe entre clima organizacional en base a su 
dimensión comportamiento organizacional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, 
año 2017? 
¿Qué relación existe entre clima organizacional en base a su 
dimensión relaciones Interpersonales y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 
2017? 




Es conveniente la realización del trabajo ya que, a través de él, se pudo 
determinar el nivel de relación que existe entre las dos variables, y 
concluir cual es el correcto funcionamiento y proceso que debemos 
realizar para llegar a un óptimo desempeño laboral basado en un 
adecuado clima organizacional. 
Relevancia social 
Los resultados de la investigación permitieron mostrar a la población 
empresarial la importancia de ejecutar un adecuado clima 
organizacional, lo cual repercute significativamente en el desempeño 




La investigación se realizó tomando en consideración teorías ya 
existentes en cuanto a las variables de estudio, para ello se ha 
considerado la teoría de Gaspar (2011) quien brinda un alcance de 
evaluación para la variable clima organizacional y el desempeño laboral 
será evaluado por Pernía Y Carrera (2014), quien proporciona las 
siguientes dimensiones: funciones, comportamiento, rendimiento para 
una correcta evaluación del nivel de desempeño de los colaboradores 
de la Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjui. 
Practica 
Los resultados de la investigación contribuyeron a que los servidores 
públicos sean capaces de reconocer factores de riesgo que interfieren 
en el buen desempeño de sus funciones, además de controlarlos y en 
algunos casos de extinguirlo. Esto con la finalidad de lograr un 
ambiente armonioso y favorable para trabajar, salvaguardando la salud 




Con la finalidad de resolver los objetivos planteados en la investigación, 
se procedió a la elaboración de instrumentos de evaluación, las cuales 




H1= Existe relación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial 
Huallaga Central - Juanjui, año 2017. 
Ho: No existe relación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial 
Huallaga Central - Juanjui, año 2017. 
 
Específica 
H1= El clima organizacional en la Gerencia Territorial Huallaga Central - 
Juanjui, año 2017, es inadecuado 
H1= El nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia 
Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017, es bajo 
H2= Existe relación significativa entre clima organizacional en base a su 
dimensión estructura y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017. 
H3= Existe relación significativa entre clima organizacional en base a su 
dimensión comportamiento organizacional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, 
año 2017. 
H4= Existe relación significativa entre clima organizacional en base a su 
dimensión relaciones Interpersonales y el desempeño laboral de los 
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Determinar relación entre clima organizacional y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, 
año 2017. 
Específica 
Analizar el clima organizacional en la Gerencia Territorial Huallaga 
Central - Juanjui, año 2017. 
Conocer el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la 
Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017. 
Establecer la relación entre clima organizacional en base a su 
dimensión estructura y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017. 
Establecer la relación entre clima organizacional en base a su 
dimensión comportamiento organizacional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, 
año 2017. 
Establecer la relación entre clima organizacional en base a su 
dimensión relaciones Interpersonales y el desempeño laboral de los 










2.1. Diseño de investigación 
Descriptivo correlacional ya que se procedió a describir las variables en 
estudio (clima organizacional y el desempeño laboral) y 
consecuentemente se procedió a establecer una relación entre ambas, 









m = 20 trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - 
Juanjui, año 2017 
V1 = Clima organizacional 
V2 = Desempeño laboral 
r = relación 
 
2.2. Variables, operacionalización 
Variable 1: Clima organizacional 
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2.3. Población y muestra 
Población 
La población objetivo del presente estudio estuvo conformada por los 
20 trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, sin 






La muestra estuvo representada por la misma cantidad población, es 
decir por los 20 trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central 
– Juanjui, sobre las cuales se aplicó los instrumentos de evaluación. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad. 
Para recabar información acerca el clima organizacional y desempeño 
laboral se procedió a utilizar como técnica la encuesta teniendo como 
instrumento un cuestionario que permitió la evaluación de las variables 
en estudio. Para obtener los resultados, se procedió a evaluar el clima 
organizacional por cada dimensión entre ellas Estructura, 
Comportamiento Organizacional, Relaciones Interpersonales, 
Asimismo, para la estimación del desempeño Laboral se ha realizado 
instrumentos haciendo uso de las dimensiones Funciones, 
Comportamiento, Rendimiento. Cabe mencionar que las técnicas 
utilizadas permitieron el desarrollo de cada uno de los objetivos a 
través de la información recolectada tras la aplicación de la encuesta. 
Validez y Confiabilidad: La validación se hizo con un panel de jueces, 
categorizados de acuerdo al nivel de Doctorado, Colegiados y 
habilitados y la confiabilidad del instrumento con SPSS 21, procesados 
a través del alfa de crombrach. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Tras la información obtenida, se procedió a la realización de los 
instrumentos de recolección de datos; las cuales fueron incorporados o 
ingresados al programa computarizado Excel, y con ellos se hicieron 
los cruces necesarios que consideran las hipótesis, y con precisiones 
porcentuales, ordenamiento de mayor a menor y tal o cual indicador 
estadístico serán presentados como informaciones en forma de tablas 




2.6. Aspectos éticos 
El autor de la presente investigación asumió el contenido del Decreto 
Supremo N°017-2015-MINEDU, y respetara las autorías contenidas en 
todo el trabajo de investigación cumpliendo con las normas 
establecidas por la Universidad Cesar Vallejo, demostrando 
responsabilidad en el procesamiento de los datos obtenidos al aplicar 






























3.1. Clima organizacional en la Gerencia Territorial Huallaga Central – 
Juanjui. 
Tabla 1 Rangos de puntajes 
Escala del instrumento Escala de la variable Desde Hasta 
Nunca Muy inadecuado 36 64 
Casi nunca Inadecuado 65 93 
A veces Regular 94 121 
Casi siempre Adecuado 122 150 
Siempre Muy Adecuado 151 180 
Fuente: Resultado de las encuestas 
 
Tabla 2 Clima Organizacional 
Escala del instrumentó Escala de la variable Frec. % 
Nunca Muy inadecuado   2 10% 
Casi nunca Inadecuado 10 50% 
A veces Regular   3 15% 
Casi siempre Adecuado   4 20% 
Siempre Muy Adecuado   1   5% 
TOTAL    20 100% 
Fuente: Resultado de las encuestas 
 
Figura 1 Clima Organizacional 
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Interpretación: Tras la evaluación del clima organizacional suscitada en 
la   Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, se conoció que es 
inadecuada en un 50%, dichos resultado es suscitado por las 
deficiencias presentada en las dimensiones estructura, comportamiento 
organizacional y relaciones interpersonales. En cuanto a la estructura 
los trabajadores no cuentan con espacio suficiente y cómodo para 
hacer su trabajo en forma adecuada, además en la gerencia no existe 
un organigrama que permite distinguir las funciones. En cuanto al 
comportamiento organizacional los trabajadores no suelen aportar en el 
proceso de planificación y organización en la gerencia donde laboral, 
asimismo no suelen aportar ideas para mejorar sus trabajos y así 
generar más productividad y sobre todo se evidencia falta de interés en 
la búsqueda de nuevas alternativas de soluciones ante los problemas 
que suelen presentarse, es por todo ello que se tiene dichos 
resultados. 
3.2. Nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia 
Territorial Huallaga Central – Juanjui. 
Tabla 3 Rangos de puntajes 
Escala del instrumento Escala de la variable Desde Hasta 
Nunca Muy bajo 36 64 
Casi nunca Bajo 65 93 
A veces Regular 94 121 
Casi siempre Alto 122 150 
Siempre Muy alto 151 180 
Fuente: Resultado de las encuestas 
 
Tabla 4 Desempeño Laboral 
Escala del instrumento Escala de la variable frec. % 
Nunca Muy bajo 3 15% 
Casi nunca Bajo 4 20% 
A veces Regular 11 55% 
Casi siempre Alto 1 5% 
Siempre Muy alto 1 5% 
TOTAL 20 100% 





Figura 2 Desempeño Laboral 
 
Fuente: Tabla 10 
 
Interpretación: con respecto al desempeño laboral de los colaboradores 
de la Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjui, es regular en un 
55%, esto se debe a que se evidencia falta de conocimiento en cuanto 
a las actividades de trabajo realizados por los nuevos trabajadores. 
Asimismo, en la capacidad de análisis, en cuanto a las actitudes, el 
personal se muestra empático con las recomendaciones que el jefe le 
comenta, no siguen con las especificaciones brindadas por el jefe 
inmediato sin ningún cuestionamiento, y en muchos casos el 
colaborador no tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo, y 
la falta de capacidad para dar solución a un problema existente, y por 
último el personal no suele plantear estrategias de solución frente a 
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3.3. Relación entre clima organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjui. 
Con la finalidad de conocer los resultados generales, se procedió a 
resolver el objetivo general, como se muestra en las siguientes tablas. 










Recuento 1 1 0 0 0 2 
% del total 5.0% 5.0% 0.0% 0.0% 0.0% 10.0% 
"Inadecuado" 
Recuento 1 2 6 0 1 10 
% del total 5.0% 10.0% 30.0% 0.0% 5.0% 50.0% 
"Regular Recuento 0 1 1 1 0 3 
% del total 0.0% 5.0% 5.0% 5.0% 0.0% 15.0% 
"Adecuado" Recuento 1 0 3 0 0 4 
% del total 5.0% 0.0% 15.0% 0.0% 0.0% 20.0% 
"Muy 
adecuado" 
Recuento 0 0 1 0 0 1 
% del total 0.0% 0.0% 5.0% 0.0% 0.0% 5.0% 
Total Recuento 3 4 11 1 1 20 
% del total 15.0% 20.0% 55.0% 5.0% 5.0% 100.0% 
Fuente: Resultado de las encuestas 
 
Interpretación: En términos generales, los colaboradores parecen 
presentar porcentajes muy similares de interés. Por ejemplo, un 50% 
de los colaboradores señalaron que el clima organizacional es 
inadecuado, porcentaje similar en cuanto al nivel de desempeño de los 
trabajadores un 55% regular. 
 
Figura 3 Relación (Clima organizacional y Desempeño laboral) 











































































Interpretación: A fin de responder al objetivo general, se realizó previas 
evaluación en cuanto a los indicadores del clima laboral percibida en la 
Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjui, para ello se aplicó un 
cuestionario, mostrando a través de ello que el clima organizacional 
mantiene relación significativa con el desempeño laboral que presentan 
los colaboradores, esto debido a las deficiencias presentadas en las 
dimensiones de clima organizacional es decir estructura, 
comportamiento organizacional y relaciones interpersonales, las cuales 
afectaron considerablemente el desempeño de los colaboradores 
presentando un nivel regular de 55%, ya que se evidencio la falta de 
conocimiento en cuanto a las actividades de trabajo realizados por los 
nuevos trabajadores, asimismo en la capacidad de análisis. En cuanto 
a las actitudes el personal se muestra empático con las 
recomendaciones que el jefe le comenta, no siguen con las 
especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin ningún 
cuestionamiento, y en muchos casos el colaborador no tiene actitud 
positiva hacia el desarrollo de su trabajo, y la falta de capacidad para 
dar solución a un problema existente, y por último el personal no suele 
plantear estrategias de solución frente a problemas que se suscitan. Es 
por todas las evidencias mostradas que se determina la relación directa 
entre las variables de estudio 
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Interpretación: En la Tabla 6, muestra la existencia de una correlación 
significativa debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05 es decir 
“0,000; así mismo se observa que el R de Pearson muestra un valor 
positivo y de 0,675, lo cual evidencia que la correlación es positiva y 
considerable, lo que conlleva aceptar la Hi, que señala lo siguiente 
“Existe relación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial 
Huallaga Central - Juanjui, año 2017.” 
 
Calculo del coeficiente determinante: 
X2 = Coeficiente determinante 
X2 =,r2 
X2 = (0.675)2 
X =46% 
 Interpretación: Haciendo un análisis a lo expuesto se observa que la 
variable clima organizacional interviene en un 46% en el desempeño 
laboral, en ese sentido existe otros factores que también son partícipes 
para que se desarrolle un desempeño de nivel regular por parte de los 
colaboradores. 
3.4. Relación entre clima organizacional en base a su dimensión estructura 
y el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial 
Huallaga Central – Juanjui. 









Recuento 2 0 1 0 1 4 
% del total 10.0% 0.0% 5.0% 0.0% 5.0% 20.0% 
"Inadecuado" Recuento 0 3 5 1 0 9 
% del total 0.0% 15.0% 25.0% 5.0% 0.0% 45.0% 
"Regular Recuento 0 1 2 0 0 3 
% del total 0.0% 5.0% 10.0% 0.0% 0.0% 15.0% 
"Adecuado" Recuento 1 0 3 0 0 4 
% del total 5.0% 0.0% 15.0% 0.0% 0.0% 20.0% 
Total Recuento 3 4 11 1 1 20 
% del total 15.0% 20.0% 55.0% 5.0% 5.0% 100.0% 




Interpretación: Según nuestros datos, generados a partir de dos 
variables aleatorias, hay 20 colaboradores entre varones y mujeres. Un 
45% es decir 9 colaboradores perciben que la estructura es 
inadecuada. Asimismo, hay 11 colaboradores, es decir un 55%, 
presentan un nivel de desempeño “Regular”, y el 20% presenta un bajo 
nivel de desempeño. 
 
Figura 4 Relación (Estructura y Desempeño laboral) 
 
Fuente: Tabla 3 
Interpretación: En cuanto a la estructura, para los colaboradores es 
regular un 45%, esto debido a que los colaboradores no cuentan con 
un espacio suficiente y cómodo para hacer su trabajo de forma 
adecuada, y en momentos no se sienten satisfechos en el ambiente 
donde trabajan, asimismo en la gerencia donde laboran no existe una 
jerarquía organizacional que permite identificar el puesto de trabajo de 
cada uno de los colaboradores. Es por todo ello que el nivel de 
desempeño de los colaboradores se vio afectada, ya que 55% 
colaboradores presentan un desempeño regular por las actividades que 
perciben sus jefes de área. A través de ello se determina una relación 















































































Tabla 8 Correlación (Estructura y Desempeño laboral) 
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N 20 20 
*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 
 
Interpretación: En la Tabla 8, muestra la existencia de una correlación 
significativa debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05 es decir 
“0,010; así mismo se observa que el R de Pearson muestra un valor 
positivo y de 0,416, evidenciando una correlación positiva y débil, lo 
que conlleva aceptar la relación entre el clima organizacional en base a 
su dimensión estructura y el desempeño laboral de los trabajadores de 
la Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjui. 
 
Calculo del coeficiente determinante: 
X2 = Coeficiente determinante 
X2 =,r2 
X2 = (0.416)2 
X =17% 
 Interpretación: tras un análisis se observa que la dimensión estructura 
interviene en un 17% en el desempeño laboral, en ese sentido existe 
otros factores que también son partícipes para que se desarrolle un 








3.5. Relación entre clima organizacional en base a su dimensión 
comportamiento organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjui. 
 
Tabla 9 Tabla de contingencia (Comportamiento organizacional y 
Desempeño laboral) 
  
Desempeño Laboral Total 
"Muy 







Recuento 1 0 0 0 0 1 
% del total 5.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 5.0% 
"Inadecuado" 
Recuento 1 3 5 0 1 10 
% del total 5.0% 15.0% 25.0% 0.0% 5.0% 50.0% 
"Regular Recuento 1 1 2 1 0 5 
% del total 5.0% 5.0% 10.0% 5.0% 0.0% 25.0% 
"Adecuado" Recuento 0 0 3 0 0 3 
% del total 0.0% 0.0% 15.0% 0.0% 0.0% 15.0% 
"Muy 
adecuado" 
Recuento 0 0 1 0 0 1 
% del total 0.0% 0.0% 5.0% 0.0% 0.0% 5.0% 
Total Recuento 3 4 11 1 1 20 
% del total 15.0% 20.0% 55.0% 5.0% 5.0% 100.0% 
Fuente: Resultado de las encuestas 
 
Interpretación: Según la tabla 9, muestra que de los 20 colaboradores 
de la gerencia en evaluación el 55%, presenta un nivel de desempeño 
“Regular”, esto debido a las deficiencias existentes el comportamiento 
organizacional, pues el 50%, es decir 10 colaboradores señalaron que 
el comportamiento organizacional es inadecuado. 
 














































































Fuente: Tabla 9 
Interpretación: en cuanto al comportamiento organizacional el 50% de 
los colaboradores señalaron que es inadecuado, esto se debe a las 
siguientes deficiencias:  en su minoría los trabajadores no suelen 
aportar en el proceso de planificación y organización en las áreas de 
trabajo que desempeñan, los trabajadores no suelen aportar ideas para 
mejorar sus trabajos y así generar más productividad, se evidencia 
poco interés en cuanto a la búsqueda de nuevas formas de resolver los 
problemas que puede existir dentro de las actividades para mejorar la 
productividad, por parte de los trabajadores. Todo ello ha generado que 
su nivel de desempeño sea regular un 55%, es por ello que se estable 
la relación significativa y directa ente el comportamiento organizacional 
y desempeño laboral. 
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**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: Por otro lado, al tener el coeficiente y la significancia en 
la descripción se puede prescindir de la representación en la tabla 10, 
una correlación lineal estadísticamente significativa, moderada y 
directamente proporcional (rP = 0.546, p < 0.05), entre el puntaje de 
comportamiento organizacional y desempeño laboral. 
 
Calculo del coeficiente determinante: 




X2 = (0.546)2 
X =30% 
 Interpretación: el desempeño laboral se ve influenciada por el 
comportamiento organizacional un 30%, en ese sentido existe otros 
factores que también son partícipes para que se desarrolle un 
desempeño de nivel regular por parte de los colaboradores. 
3.6. Relación entre clima organizacional en base a su dimensión relaciones 
Interpersonales y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjui. 
 












Recuento 1 1 0 0 0 2 
% del total 5.0% 5.0% 0.0% 0.0% 0.0% 10.0% 
"Inadecuado" Recuento 0 1 5 0 0 6 
% del total 0.0% 5.0% 25.0% 0.0% 0.0% 30.0% 
"Regular Recuento 1 2 2 0 1 6 
% del total 5.0% 10.0% 10.0% 0.0% 5.0% 30.0% 
"Adecuado" Recuento 0 0 1 0 0 1 
% del total 0.0% 0.0% 5.0% 0.0% 0.0% 5.0% 
"Muy 
adecuado" 
Recuento 1 0 3 1 0 5 
% del total 5.0% 0.0% 15.0% 5.0% 0.0% 25.0% 
Total Recuento 3 4 11 1 1 20 
% del total 15.0% 20.0% 55.0% 5.0% 5.0% 100.0% 
Fuente: Resultado de las encuestas 
 
Interpretación: En términos generales, los colaboradores parecen 
presentar porcentajes muy similares de interés. Por ejemplo, el 30% y 
25% de los colaboradores señalaron que las relaciones Interpersonales 
entres los mismos es regular y muy adecuado respectivamente, 
porcentaje similar en cuanto al nivel de desempeño de los trabajadores 








Figura 6 Relación (Relaciones Interpersonales y Desempeño laboral) 
 
Fuente: Tabla 11 
Interpretación: Tras la aplicación del instrumento de evaluación se 
conoció que la relación interpersonal entre los colaboradores es 
inadecuada y regular en un 30%, debido a que no se recibe en forma 
oportuna la información que requiere para la ejecución de su trabajo, 
no se encuentra establecido los canales de comunicación entre los 
jefes y subordinados de las diferentes áreas de la institución. 
Asimismo, no existe una buena comunicación entre los compañeros de 
la institución. Los trabajadores no se muestran colaboradores con sus 
compañeros que recién ingresan a laborar. Todo ello afecto 
considerablemente el desempeño laboral de los trabajadores ya que se 
evidencia una falta de interés de algunos colaboradores por realizar 
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**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: En la Tabla 12, muestra la existencia de una correlación 
debido a la significancia y la descripción de la representación en la 
tabla 7, evidenciando una correlación lineal estadísticamente 
significativa, considerable y positiva (rP = 0.540, p < 0.05), entre el 
puntaje de relaciones Interpersonales y desempeño laboral. 
Calculo del coeficiente determinante: 
X2 =,r2 
X2 = (0.540)2 
X =29% 
Interpretación: las relaciones interpersonales influyen en el desempeño 
laboral un 29%. 
CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
Para el cálculo del mismo se ha considerado el coeficiente de 
correlación de Pearson del objetivo general, asimismo es importante 


























19 95% 5.26 1.725* 
Se rechaza 
Ho y se 
acepta Hi. 
Fuente: SPSS. V. 22 -Elaboración propia-2017 
 











Fuente: elaboración propia-2017 
 
La figura 7, ratifica la existencia de una relación significativa y directa 
entre las variables, esto debido a que el Tc: 5.26 es mayor al Tt: 1.725 
en consecuencia, se acepta la hipótesis alterna de la investigación, es 
decir Hi: “Existe relación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial 













En cuanto al Clima organizacional en la Gerencia Territorial Huallaga Central 
– Juanjui, se evidencio deficiencias en la estructura, comportamiento 
organizacional y relaciones interpersonales presentados en dicha gerencia, 
asimismo en la capacidad de solución de problemas, y el acatamiento de las 
ordenes realizados por sus jefes, dichos resultados mantienen relación con 
los mencionado por Ybarra y García (2012), quienes señalan que los 
colaboradores del departamento de educación de la Universidad de 
Guanajuato, no se sienten a gusto con el sueldo que perciben, debido a que 
no satisface sus necesidades, del mismo modo señalan que la institución no 
reconoce las horas extras de sus trabajos. Por otro lado, los empleados se 
desempeñan eficientemente en sus funciones, asimismo la relación entre 
compañeros es muy favorable, señalando que existe un buen clima laboral 
entre ellos, y la relación que llevan con su jefe es agradable. 
En cuanto al nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia 
Territorial Huallaga Central – Juanjui, se conoció que los colaboradores no 
siguen con las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin ningún 
cuestionamiento, y en muchos casos el colaborador no tiene actitud positiva 
hacia el desarrollo de su trabajo, y la falta de capacidad para dar solución a 
un problema existente, sin embargo, la investigación ejecutada por Díaz & 
Gaviria (2013), señalan  que el personal de enfermería del hospital II-2 
Tarapoto, presentan un adecuado nivel de desempeño lo cual permite que 
estos realicen sus actividades eficientemente. 
En cuanto a la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjui, se 
conoció que mantienen una relación significativa y directa, esto se debe a las 
deficiencias presentadas en las dimensiones de clima organizacional es 
decir estructura, comportamiento organizacional y relaciones 
interpersonales, las cuales afectaron considerablemente el desempeño de 
los colaboradores presentando un nivel regular de 55%, ya que se evidencio 
la falta de conocimiento en cuanto a las actividades de trabajo realizados por 
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los nuevos trabajadores, asimismo en la capacidad de análisis. Los 
resultados presentados guardan relación con la investigación realizada por 
Ybarra y García (2012), quienes señalan que los que los colaboradores no 
se sienten a gusto con el sueldo que perciben, debido a que no satisface sus 
necesidades, del mismo modo señalan que la institución no reconoce las 
horas extras de sus trabajos. Por otro lado, los empleados se desempeñan 
eficientemente en sus funciones, asimismo la relación entre compañeros es 
muy favorable, señalando que existe un buen clima laboral entre ellos, y la 
relación que llevan con su jefe es agradable. Para determinar las 
dimensiones se ha considerado la teoría de Gaspar (2011), quien señala que 
se debe tener en consideración las siguientes dimensiones la estructura, el 
comportamiento organizacional, las relaciones interpersonales y la identidad. 
En cuanto a relación entre el clima organizacional en base a su dimensión 
estructura y el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia 
Territorial Huallaga Central – Juanjui, se determinó una relación directa y 
significativa entre las variables, debido a que los colaboradores no cuentan 
con un espacio suficiente y cómodo para hacer su trabajo de forma 
adecuada, y en momentos no se sienten satisfechos en el ambiente donde 
trabajan, asimismo en la gerencia donde laboran no existe una jerarquía 
organizacional que permite identificar el puesto de trabajo de cada uno de 
los colaboradores. En cuanto a la investigación Herrán & Pérez (2014) 
quienes señalan que la presencia de una adecuada estructura es importante 
para que los colaboradores ejecuten sus actividades eficientemente, 
asimismo tener la ayuda de sus líderes con la finalidad de tener una mejor 
visión de sus funciones. 
En cuanto a la relación entre el clima organizacional en base a su dimensión 
comportamiento organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjui. se determinó una 
relación directa y significativa entre las variables, debido a que se evidencia 
poco interés en cuanto a la búsqueda de nuevas formas de resolver los 
problemas que puede existir dentro de las actividades para mejorar la 
productividad, por parte de los trabajadores Dichos resultados contradicen a 
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la investigación ejecutada por Uría (2011), quien señala que los trabajadores 
de la empresa Andelas Cía, no se ejecutan trabajos en grupos, es por ello 
que existe la falta de compañerismo y unión entre todos los trabajadores que 
conforman la empresa. El desempeño de los colaboradores no es lo 
esperado por los directivos de la empresa, ya que no ayudan en el 































Tras el desarrollo de los objetivos propuestos en la investigación se expone 
las siguientes conclusiones: 
5.1. El clima organización suscitado en la Gerencia Territorial Huallaga 
Central – Juanjui, es inadecuada un 50%, es decir para 10 
colaboradores, debido al incumplimiento de las funciones, por la falta 
de responsabilidad en cuanto al tiempo oportuno de las funciones 
efectuadas. Asimismo, las relaciones interpersonales entre los 
colaboradores es la inadecuada causando distinciones entre los 
mismos. 
5.2. El desempeño laboral mantiene un nivel regular, debido a la capacidad 
de análisis de los colaboradores, además a las actitudes, el personal se 
muestra empático con las recomendaciones que el jefe realiza, no 
siguen con las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin 
ningún cuestionamiento, y en muchos casos el colaborador no tiene 
actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo. 
5.3. Se evidencio una relación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial 
Huallaga Central – Juanjui, por consiguiente, se demostró la existencia 
de una correlación significativa debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) 
Es< a 0,05 es decir “0,000; así mismo se observa que el R de Pearson 
muestra un valor positivo y de 0,675. Dichos resultados son 
provenientes de un inadecuado clima organizacional, y acciones mal 
ejecutadas, repercutiendo directamente en el desempeño de los 
colaboradores de la institución. 
5.4. Existe relación significativa entre clima organizacional en base a su 
dimensión estructura y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjui, presentando una 
correlación significativa debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a 
0,05 es decir “0,010; así mismo se observó que el R de Pearson 
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muestra un valor positivo y de 0,416, evidenciando una correlación 
positiva y débil. 
5.5. Existe relación significativa entre clima organizacional en base a su 
dimensión comportamiento organizacional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central de juanjui, 
en tanto la correlación lineal estadísticamente significativa, moderada y 
directamente proporcional (rP = 0.546, p < 0.05). 
5.6. Se evidencio una relación significativa entre clima organizacional en 
base a su dimensión relaciones Interpersonales y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central – 
Juanjui, con una correlación debido a la significancia y la descripción 
de la representación en la tabla 7, evidenciando una correlación lineal 


























6.1. A la Gerencia Territorial Huallaga Central de Juanjui, cumplir con las 
recomendaciones y planes establecidos en primera instancia, asimismo 
ejecutar planes de contingencia a fin que las actividades se desarrollen 
eficientemente y se creé con un ambiente laboral más ameno. 
6.2. A la Gerencia Territorial Huallaga Central de Juanjui, hacer partícipe al 
personal de las diferentes decisiones optadas, realizar una óptima 
evaluación del rendimiento laboral de los colaboradores a fin que se 
opte por nuevas soluciones y recursos. 
6.3. A la Gerencia Territorial Huallaga Central de Juanjui, realizar una 
evaluación de las deficiencias suscitadas en la gerencia, con la 
finalidad que acrecentar el nivel de desempeño laboral de los 
colaboradores, brindándoles una mejor estructura, ambiente de trabajo, 
y que las relaciones interpersonales sean las óptimas. 
6.4. A la Gerencia Territorial Huallaga Central de Juanjui, proporcionar un 
espacio adecuado y suficiente, con la finalidad que los colaboradores 
realicen sus funciones eficientemente y de la manera más cómoda. 
Asimismo, ubicar un organigrama dentro de la gerencia, favoreciendo 
la identificación de las funciones de los colaboradores. 
6.5. A la Gerencia Territorial Huallaga Central de Juanjui, permitir que los 
colaboradores aporten sus ideas y estrategias a fin que estos mejoren 
la calidad de sus trabajos y así generar más productividad. Además, se 
solicita que las funciones realizadas eficientemente se reconozcan a 
través de un ascenso laboral. 
6.6. A la Gerencia Territorial Huallaga Central de Juanjui, contribuir con 
talleres y actividades de recreación, favoreciendo que las relaciones 
interpersonales entre los colaboradores sean más empática y 
saludable. Proponer medios de solución ante los diferentes problemas 
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Anexo N° 01: Matriz de consistencia 
Título: “Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017”. 


















H1= Existe relación significativa 
entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Gerencia 
Territorial Huallaga Central - 
Juanjui, año 2017. 
 
Ho: No existe relación 
significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
Gerencia Territorial Huallaga 
Central - Juanjui, año 2017. 
Determinar relación entre clima 
organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
Gerencia Territorial Huallaga Central 
- Juanjui, año 2017. 
 
Objetivos específicos 
Evaluar el clima organizacional en la 
Gerencia Territorial Huallaga Central 
- Juanjui, año 2017. 
 
Conocer el nivel de desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
Gerencia Territorial Huallaga Central 
- Juanjui, año 2017. 
 
Determinar la relación entre clima 
organizacional en base a su 
dimensión estructura y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Gerencia 
Territorial Huallaga Central - Juanjui, 
año 2017. 
 
Determinar la relación entre clima 
organizacional en base a su 
dimensión comportamiento 
organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
Gerencia Territorial Huallaga Central 
Clima organizacional  
Gaspar (2011). señala que el clima organizacional conlleva a la unión de 
varios aspectos, entre ellas el liderazgo, las creencias, la comunicación, 
etc. Por otra parte, también se conoce que es el conjunto de normas, 
valores y formas de pensar conglomerando de actitudes y conductas que 
caracterizan el diario vivir de los colaboradores dentro de la organización. 
 
Desempeño Laboral 
El desempeño laboral y la actuación que muestra el colaborador al realizar 
sus actividades y funciones principales que atribuye su cargo en el 
contexto laboral específico de actuación, lo cual permite demostrar su 
profesionalidad. Pernía Y Carrera (2014). 
 
 
- Juanjui, año 2017. 
 
Determinar la relación entre clima 
organizacional en base a su 
dimensión relaciones Interpersonales 
y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Gerencia 




























Población. La población objetivo del presente estudio 
estará conformada por los 20 trabajadores de la 
Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, sin 
distinción de tipo de contrato, tiempo de permanencia, 
género y cargo 
Muestra: La muestra estará representada por la 
misma cantidad población, es decir por los 20 
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga 
Central - Juanjui, sobre las cuales se aplicará los 























Anexo N° 02: Instrumentos de recolección de datos 
Cuestionario para evaluar el Clima Organizacional 
El presente instrumento tiene como fin, conocer el nivel de clima organizacional de los 
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017En donde se le pide 
que conteste de manera verídica, y cierta marcando con una (x) en el recuadro que crea 
correspondiente.  
 
Nunca = Muy inadecuado……… (1) 
Casi nunca = Inadecuado……… (2) 
A veces = Regular……………… (3) 
Casi siempre= Adecuado……. …(4) 
Siempre= Muy Adecuado……… (5) 
DIMENSIÓN: ESTRUCTURA 
N° Tamaño  1 2 3 4 5 
1 
Cuenta con espacio suficiente y cómodo para hacer su trabajo en forma 
adecuada      
2 Se siente satisfecho en el ambiente donde trabaja.      
3 Su ambiente de trabajo está libre de hostilidad.      
N° Estilo de Dirección 1 2 3 4 5 
4 El jefe impone las reglas escuchando las opiniones de los demás trabajadores      
5 El jefe escucha las opiniones de los trabajadores antes de tomar una decisión       
6 
El jefe es tolerante y un buen comunicador, que brinda confianza a sus 
trabajadores.      
N° Estructura formal 1 2 3 4 5 
7 Existe una clara visión de las funciones que debe realizar.      
8 Existe un organigrama que permite distinguir las funciones de los trabajadores.      
9 
Existe una jerarquía organizacional que permite identificar el puesto de trabajo 
de cada uno de los colaboradores, objeto en estudio      
DIMENSIÓN: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 
N° Productividad 1 2 3 4 5 
10 
Los trabajadores aportan en el proceso de planificación y organización en las 
áreas de trabajo que desempeñan      
11 
Los trabajadores aportan ideas para mejorar sus trabajos y así generar más 
productividad       
12 
Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de resolver los problemas 
que puede existir dentro de las actividades para mejorar la productividad      
N° Tensiones y estrés      
13 
La presión que tienen los trabajadores para la ejecución de sus actividades es 
recompensada por parte de su jefe inmediato.       
14 
Los trabajadores tienen el tiempo suficiente para poder terminar con el trabajo 
encomendado      
15 
El jefe o compañeros de trabajo reconocen y valoran el esfuerzo de sus logros 
obtenidos.       
N° Aptitudes y actitudes      
16 
Los trabajadores se encuentran en la capacidad para realizar cualquier trabajo 
encomendado.      
17 
Los trabajadores son competitivos en las diferentes actividades o labores que 
realizan      
18 Los trabajos realizados contribuyeron al logro de los objetivos de la institución.      
N° Ausentismo 1 2 3 4 5 
19 
Los problemas con respecto al ausentismo del trabajador son comprendidos por 
el jefe inmediato.      
 
20 
Los problemas con el avance de los trabajos a realizar ocasionados por el 
ausentismo de los trabajadores son comprendidos por el jefe inmediato.      
21 
El jefe utiliza medidas o reglas que ayudan al trabajador a evitar problemas con 
respecto a la ausencia de su trabajo.      
 Motivaciones      
22 
Las condiciones de trabajo son buenas que permite con el desarrollo de las 
actividades.      
23 Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los trabajadores.      
24 Existen normas y valores que favorecen en la organización del trabajo.      
 Expectativas      
25 
Hay suficientes oportunidades de carrera y mejoramiento profesional en la sede 
judicial, objeto en estudio.      
26 Tienes mejores oportunidades de obtener nuevos conocimientos y habilidades.      
27 
Los programas de entrenamiento y desarrollo disponibles en la sede judicial son 
efectivos      
DIMENSIÓN: RELACIONES INTERPERSONALES 
Nº Comunicación 1 2 3 4 5 
28 
Recibe en forma oportuna la información que requiere para la ejecución de su 
trabajo.      
29 
Están establecidos los canales de comunicación entre los jefes y subordinados 
de las diferentes áreas de la institución.      
30 Existe una buena comunicación entre los compañeros de la institución.      
Nº Compañerismo 1 2 3 4 5 
31 
Con que frecuencia sus compañeros de trabajo se muestran colaboradores con 
sus compañeros que recién ingresan a laborar. 
     
32 
Con que frecuencia dentro de la sede se premian los logros alcanzados por los 
trabajadores de una misma área de trabajo. 
     
33 
Con que frecuencia se realizan actividades de proyección social con todos los 
trabajadores judiciales. 
     
Nº Conflicto interpersonales o interdepartamentales 1 2 3 4 5 
34 
Los conflictos existentes entre las diferentes áreas o departamentos de la 
institución son evitados por los jefes de área.  
     
35 
Existe cooperación y el apoyo entre los servidores de las diferentes áreas o 
departamentos de la institución, objeto en investigación. 
     
36 
Utilizan y analizan métodos sistemáticos para encontrar las soluciones a los 
diferentes problemas que pueden existir dentro de la institución. 
     












Cuestionario para evaluar el desempeño laboral 
La presente encuesta a aplicar tiene como finalidad educativa, comprender el grado desempeño 
de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, obteniendo únicamente la 
obtención de información.  
Indicaciones: Conteste las preguntas en forma sincera y marque con una “X” según corresponda; 
asimismo, precise su respuesta si la pregunta lo amerita. 
 
Nunca = Muy bajo……… (1) 
Casi nunca = Bajo……… (2) 
A veces = Regular……………… (3) 
Casi siempre= Alto ……. (4) 
Siempre= Muy Alto……… (5) 
Ítem Funciones 
Escala 
1 2 3 4 5 
 Conocimiento del trabajo      
1 El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, tiene claro 
cada una de sus funciones por desarrollar. 
     
2 El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, se rige a las 
normas y especificaciones del trabajo. 
     
3 El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, cuenta con 
autonomía para la toma de decisiones. 
     
4 El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, conoce las 
actividades en cada uno de los procesos pertenecientes a su trabajo. 
     
 Capacidad de análisis      
5 El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, cuenta con la 
capacidad de análisis frente a una problemática existente. 
     
6 El colaborador se comunica en tiempos oportunos con su jefe inmediato.      
7 El personal es confiable para manejar información confidencial.      
8 Constantemente el personal brinda aporte importante para el desarrollo del 
trabajo. 
     
Ítem Comportamiento 
Escala 
1 2 3 4 5 
 Habilidades      
9 
El colaborador cuenta con habilidades para desarrollar sus funciones de 
manera óptima. 
     
10 Las destrezas en el puesto del colaborador se diferencian del resto.      
11 
El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, es eficiente 
en el desarrollo de sus funciones. 
     
12 
Constantemente el colaborador compite con sus compañeros para optimizar el 
tiempo. 
     
 Actitud      
13 
El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, se muestra 
empático con las recomendaciones que el jefe le comenta. 
     
14 
El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjui, sigue las 
especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin ningún cuestionamiento. 
     
15 El colaborador tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo.      
16 El colaborador evita conflictos entre compañeros.      
 Satisfacción      
17 
El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, está 
satisfecho con sus acciones a desarrollar en el puesto. 
     
18 
El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, está 
satisfecho con las responsabilidades en su puesto. 
     
19 El colaborador está contento con el salario obtenido.       
20 
Se mantiene un ambiente saludable entre compañeros en cuanto al salario 
alcanzado. 
     
Ítem Rendimiento 
Escala 
1 2 3 4 5 
 
 Resolución de problemas      
21 El colaborador tiene la capacidad para dar solución a un problema existente.      
22 
El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, soluciona 
conflictos de manera rápida y oportuna. 
     
23 
El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, mantiene una 
buena relación con sus jefes y compañeros. 
     
24 
El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, plantea 
estrategias de solución frente a problemas que se suscitan. 
     
 Ausentismo      
25 
El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, 
constantemente llega tarde a su centro de labor. 
     
26 El colaborador no presenta a tiempo sus informes de avance.      
27 El colaborador justifica sus constantes retrasos a su centro de trabajo.      
28 Se cuenta con el personal para la toma de decisiones dentro del área.      
 Compromiso      
29 Considero que el personal se siente identificado con la organización.      
30 
El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, se queda más 
tiempo de lo establecido para cumplir con sus responsabilidades. 
     
31 
El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, no tiene 
registro de salidas antes del horario establecido. 
     
32 
El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjui, 
constantemente muestra su apoyo en el desarrollo de nuevas actividades para 
optimizar el tiempo en el trabajo. 
     
 Trabajo en equipo      
33 
El personal de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, no tiene 
dificultadas para trabajar en equipo. 
     
34 El colaborador muestra su liderazgo en el desarrollo de sus actividades.      
35 
Considero que el colaborador propone estrategias para alcanzar los objetivos 
en un menor tiempo. 
     
36 
El resultado alcanzado por el colaborador es más eficiente cuando trabajan en 
conjunto. 
     




























Anexo N° 04: Validación por Alfa de crombach 
“Clima organizacional” 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 20 100,0 
 Excluidosa 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 





Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
Items1 35,80 201,167 ,869 ,980 
Items2 35,80 196,750 ,877 ,980 
Items3 36,08 194,743 ,911 ,979 
Items4 35,88 191,027 ,919 ,979 
Items5 35,76 190,190 ,932 ,979 
Items6 36,04 195,707 ,897 ,980 
Items7 36,00 193,917 ,897 ,980 
Items8 35,84 197,057 ,895 ,980 
Items9 35,72 194,377 ,897 ,980 
Items10 35,92 195,077 ,873 ,980 
Items11 36,00 196,667 ,884 ,980 
Items12 35,92 194,660 ,885 ,980 
Items13 35,92 194,660 ,885 ,978 
Items14 36,04 195,707 ,897 ,980 
Items15 36,00 193,917 ,897 ,980 
Items16 35,84 197,057 ,895 ,980 
Items17 35,72 194,377 ,897 ,980 
Items18 36,04 195,707 ,897 ,980 
 
Items19 36,00 193,917 ,897 ,980 
Items20 35,84 197,057 ,895 ,980 
Items21 35,72 194,377 ,897 ,980 
Items22 36,04 195,707 ,897 ,980 
Items23 36,00 193,917 ,897 ,980 
Items24 35,84 197,057 ,895 ,980 
Items25 36,00 193,917 ,897 ,980 
Items26 35,84 197,057 ,895 ,980 
Items27 35,72 194,377 ,897 ,980 
Items28 35,92 195,077 ,873 ,980 
Items29 36,00 196,667 ,884 ,980 
Items30 35,92 194,660 ,885 ,980 
Items31 35,92 194,660 ,885 ,978 
Items32 36,04 195,707 ,897 ,980 
Items33 36,00 193,917 ,897 ,980 
Items34 35,92 194,660 ,885 ,980 
Items35 35,92 194,660 ,885 ,978 
























Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 20 100,0 
Excluidosa 0 0,0 
Total 20 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 




 Media de la 











Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
Items1 51,83 423,623 ,831 ,983 
Items2 51,75 419,848 ,847 ,983 
Items3 51,96 413,694 ,870 ,983 
Items4 52,04 416,563 ,856 ,983 
Items5 52,00 419,652 ,851 ,983 
Items6 51,88 417,332 ,869 ,983 
Items7 51,92 422,601 ,897 ,982 
Items8 52,00 425,130 ,838 ,983 
Items9 52,08 417,819 ,864 ,983 
Items10 52,13 420,723 ,866 ,983 
Items11 52,21 411,389 ,897 ,982 
Items12 51,88 417,332 ,869 ,983 
Items13 51,92 422,601 ,897 ,982 
Items14 52,00 425,130 ,838 ,983 
Items15 52,08 417,819 ,864 ,983 
Items16 52,13 420,723 ,866 ,983 
Items17 52,21 411,389 ,897 ,982 
Items18 51,88 417,332 ,869 ,983 
Items19 51,92 422,601 ,897 ,982 
Items20 52,00 425,130 ,838 ,983 
 
Items21 52,08 417,819 ,864 ,983 
Items22 52,13 420,723 ,866 ,983 
Items23 52,21 411,389 ,897 ,982 
Items24 51,88 417,332 ,869 ,983 
Items25 51,92 422,601 ,897 ,982 
Items26 52,00 425,130 ,838 ,983 
Items27 52,08 417,819 ,864 ,983 
Items28 52,13 420,723 ,866 ,983 
Items29 52,21 411,389 ,897 ,982 
Items30 51,88 417,332 ,869 ,983 
Items31 51,92 422,601 ,897 ,982 
Items32 52,00 425,130 ,838 ,983 
Items33 52,08 417,819 ,864 ,983 
Items34 52,13 420,723 ,866 ,983 
Items35 52,21 411,389 ,897 ,982 



















Anexo N° 05: Autorización para aplicar instrumentos 
 
